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Abstract: This study aimed to clarify the influence ofjob characteristics on
organizational commitment of employees in construction companies.
Job characteristics include skill variety, task identity, task significance,
Autonomy and feedback. Meanwhile, the concept of organizational
commitment is to support the interests of organizations, including affec-
tive commitment, continuant commitment and normative commitment.
Using multiple regression technique was found that job characteristics:
skill variety, task identity, task significance, autonomy and feed-back
has the effect on employee organizational commitment for construction
companies.
Keywords: Skill variety, task identity, task significance, autonomy,
feedback and organizational commitment.
PENDAHULUAN
Manajemen, rancangan pekerjaan dan komitmen organisasi merupakan
konsep yang menjadi perhatian penting bagi keberhasilan atau kegagalan
suatu organisasi. Ketiga konsep tersebut pada dasamya tidak dapat dipisah-
kan satu dengan yang lainnya dalam suatu sistem organisasi. Keberhasilan
pencapaian tujuan organisasi harus melibatkan sumberdaya manusia dengan
pengorganisasian yang baik sesuai yang direncanakan. Sehubungan dengan
hal tersebut diperlukan kreativitas, dalam artian secara terus menerus mencari
cara-cara, peluang dan terobosan baru dalam memanfaatkan sumberdaya
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manusia organisasi. Pengorganisasi yang baik perlu memperhatikan ran-
cangan pekerjaan dan komitmen organisasi demi tercapainya tujuan organisasi
dengan efektif dan efisien.
Pendekatan motivasi untuk merancang pekerjaan yang dikemukakan
oleh Hackman dan Oldham (1975) menggunakan mengembangkan model
pendekatan karakteristik pekerjaan yang selanjutnya disebut sebagai teori
karakteristik pekerjaan. Menurut Hackman dan Oldham (1975) dalam Robbins
(2002) pekerjaan perlu didiagnosis dan diperbaiki melalui lima dimensi
kerja yang pokok yaitu variasi keterampilan, identitas tug as , signifikansi
tugas, otonomi dan umpan balik.
Ketika melakukan tug as yang menggabungkan lima dimensi kerja
inti, karyawan merasa termotivasi untuk menampilkan kerja berkualitas
tinggi, sangat puas pada pekerjaannya, mempunyai tingkat kemangkiran
rendah, angka turnover yang rendah pula. Selanjutnya diuraikan pula bahwa
model karakteristik pekerjaan diteorikan akan efektif dalam menggambarkan
perilaku seseorang, yang mempunyai kebutuhan berprestasi yang tinggi.
(Robbins 2002) Hal tersebut akan sesuai dengan perilaku karyawan tingkat
managerial yang bekerja pada sektor konstruksi. Penyelesaian pekerjaan
sektor konstruksi memerlukan ketangguhan kerja yang tinggi. Ketangguhan
kerja para pekerja sektor konstruksi perlu dilandasi dengan komitmen orga-
nisasi yang tinggi.
Kegiatan menghasilkan output produk pada industri manufaktur,
proses produksi di pabrik dari tahap program, desain, proses sampai produk
barang jadi merupakan kegiatan internal perusahaan yang tidak dicampuri
oleh konsumen atau konsultan yang mewakilinya. Lain halnya dengan pada
perusahaan konstruksi, proses produksi di proyek selalu dicampuri konsu-
mennya dengan menempatkan konsultan supervisor untuk mengawasi kegi-
atan pelaksanaan konstruksi di proyek. Di sini kualitas produk dan jangka
waktu pelaksanaan pekerjaan konstruksi ditetapkan oleh pengguna jasa
dengan bantuan konsultan desainer dan manager konstruksi yang bertindak
mewakili konsumen. Hal ini dikonfirmasikan Christiawan dan Sampurno
(2003) bahwa pada industri jasa lainnya pelanggan atau konsumen tidak
terlibat dalam proses produksi barang dan dapat menetapkan harga jasanya
sesuai dengan kalkulasinya sendiri. Pada perusahaan jasa konstruksi, setiap
mendapat order dari konsumen, konsumen terlibat dalam proses produksi
atau proses konstruksi di proyek, sebagai implementasi kontrak konstruksi.
Dengan kata lain, usaha jasa konstruksi bersifat buyer market. Pembeli dapat
menetapkan harga melalui suatu pelelangan yang syarat-syaratnya ditetapkan
oleh pembeli.
Karakter bisnis jasa konstruksi bersifat dialektik. Artinya bisnis yang
mempunyai peluang usaha sekaligus resiko usaha pada waktu bersamaan.
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Proses konstruksinya dikerjakan atas dasar job order. Sifat buyer market
pada bisnis usaha jasa konstruksi menyebabkan pengaturan usaha ini me-
merlukan manajemen konstruksi yang tangguh. Ketangguhan manajemen
konstruksi sangat tergantung pada peran sumberdaya manusia (Ervianto
2002). Disinilah komitmen organisasi menjadi kunci keberhasilan pencapaian
tujuan organisasi.
Sementara itu, rancangan pekerjaan karyawan pada tingkat managerial
untuk pekerjaan sektor konstruksi cenderung menggunakan pendekatan
klasik yaitu pendekatan Scientific Management (Manajemen Ilmiah) yang
dikembangkan Taylor (1912). Pendekatan manajemen ilmiah memandang
manusia sebagai manusia ekonomi artinya bahwa untuk memotivasi pekerja
hanya didasarkan pada keuntungan-keuntungan ekonomi seperti tambahan
upah atau bonus untuk peningkatan efisiensi kerja karyawan (Taylor 2001).
Di samping itu karyawan pada tingkat managerial dalam melaksanakan pe-
kerjaan diikat denga peraturan-peraturan yang cukup ketat seperti misalnya
yang tertuang dalam Undang-undang Jasa Konstruksi No. 18 tahun 1999.
Peraturan Pemerintah No. 28 tentang Usaha dan peran Masyarakat Jasa
Konstruksi. Sementara itu Clelland et al. dalam Mangkunegara (2005) ber-
pendapat bahwa pendekatan psikologi (motivasional) untuk merancang
suatu pekerjaan akan mendorong kinerja karyawan untuk berprestasi lebih
baik. Hal ini akan terjadi pada karyawan yang memiliki kebutuhan berpres-
tasi tinggi yaitu karyawan pada tingkat managerial dalam organisasi. Lawler
dan Porter dalam Usmara (2003) dari hasil penelitiannya tentang pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada tingkat managerial memiliki
korelasi yang lebih kuat dibanding karyawan biasa. Iffaldano dan Muchinsky
(1985) menyatakan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karya-
wan ditemukan pada karyawan yang berada pada level managerial. Menurut
Kovack (1987) karyawan pada level managerial menginginkan kebutuhan
penghargaan yang lebih tinggi dibandingkan karyawan biasa.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa karyawan pada tingkat
managerial pada sektor konstruksi ini dituntut untuk bekerja dengan kualitas
yang bagus diikat dengan peraturan yang ketat, tetapi belum mendapat
imbalan yang memadai. Hal ini akan menganggu komitmen organisasional,
kepuasan dan kinerja karyawan tingkat managerial dalam organisasi.
Penelitian ini bermaksud untuk menganalisis hubungan sebab-akibat
antara karakteristik pekerjaan dan komitmen organisasi karyawan di tingkat
managerial pada perusahaan jasa konstruksi. Dari hasil penelitian ini diha-
rapkan dapat disusun suatu konsep strategi terkait dengan karakteristik
pekerjaan lima dimensinya variasi ketrampilan, identitas tugas, signifikansi
tugas, otonomi, umpan balik yang dapat memberikan kontrimusi optimum
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terhadap komitmen organisasi karyawan tingkat managerial pada perusahaan
jasa konstruksi di Jawa Tengah.
Penelitian ini disusun dengan urutan penulisan sebagai berikut.
Pertama, pendahuluan menjelaskan latar belakang, tujuan penelitian dan
organisasi penulisan. Kedua, menguraikan teori karakteristik pekerjaan,
komitmen organisasional dan penelitian terdahulu yang melandasi pengem-
bangan hipotesis. Ketiga, metoda penelitian yang terdiri dari pemilihan
sampel dan pengumpulan data serta defmisi operasional variabel. Keempat,
hasil penelitian. Terakhir, penutup yang berisi simpulan, keterbatasan dan
saran untuk penelitian selanjutnya,
RERANGKA TEORITIS DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Karakteristik Pekerjaan
Sejumlah teori karakteristik pekerjaan yang berusaha mengidentifi-
kasi karakteristik tugas dari pekerjaan-pekerjaan, bagaimana karakteristik
ini digabungkan untuk membentuk pekerjaan yang berbeda, serta hubungan
dari karakteristik pekerjaan tersebut dengan kepuasan dan kinerja karyawan
telah dihasilkan. Selanjutnya Robbins (2002) menjelaskan bahwa terdapat
tiga teori karakteristik pekerjaan yang paling penting, yaitu Teori Atribut
Tugas Wajib (Requisite Task Attributes Theory), Teori Model Karakteristik
pekerjaan dan model pernrosesan informasi sosial.
Dari hasil-hasil riset dalam bidang ini menunjukkan bahwa orang-
orang yang pekerjaannya melibatkan adanya ketinggian tingkat dari variasi
ketrampilan, identitas tugas dan signifikansi tugas akan menganggap peker-
jaan mereka sangat berarti. Tingkat otonomi yang tinggi akan membang-
kitkan rasa tanggung jawab yang lebih besar. Dan apabila disediakan umpan
balik yang memadai, karyawan akan mengembangkan suatu pemahaman
yang berguna mengenai peranan dan fungsi mereka dengan lebih baik. Se-
lanjutnya, rasa keberartian, tanggung jawab dan pemahaman hasil pekerjaan
akan mempengaruhi motivasi dan kepuasan kerja. Dengan demikian, makin
besar kadar kelima karakteristik tugas dalam suatu pekerjaan, makin besar
pula kemungkinan bahwa karyawan akan lebih termotivasi dan merasakan
kepuasan dalam melaksanakan pekerjaan. Pengaruh karakteristik pekerjaan
terhadap hasil pekerjaan yaitu kepuasan dan kinerja karyawan digambarkan
pada Gambar 1.
Kelima dimensi karakteristik kerja yang ada pada Gambar 1. pada
giliarannya akan mempengaruhi tiga kondisi psikologis yang penting bagi
karyawan, yaitu keberartian tugas, tanggung jawab dan pengetahuan hasil
kerja. Akhimya tiga kondisi psikologis akan menghasilkan motivasi kerja
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internal, kinerja karyawan dan kepuasan kerja. Dalam teori karakteristik
pekerjaan ini kebutuhan karyawan untuk berkembang (Growth need) meme-
gang peranan penting. Untuk karyawan dengan kebutuhan berkembang yang
tinggi, tingkat dimensi kerja yang tinggi menunjukkan efek yang semakin
tinggi terhadap output personal dalam bekerja yaitu prestasi kerja, kepuasan
kerja dan kualitas kerjanya, Menurut Clelland dalam Schuller dan Jackson
(1996, 158) karyawan yang berprestasi tinggi telah menduduki posisi mana-
jerial dalam organisasi. Mereka mempunyai kebutuhan berprestasi yang
tinggi. Robbins (2002) mengelompokkan teori karakteristik pekerjaan dari
Hackman dan Oldham sebagai teori sains perilaku bersama-sama dengan
Skinner, Clellad, Fieldler dan Herzberg. Teori sains perilaku ini didasarkan
pada riset objektif dari perilaku manusia dalam organisasi. Dalam teori ini
diusahakan pengembangan desain riset yang teliti yang dapat diulang oleh
ilmuwan perilaku lain, dengan harapan dapat ditegakkan suatu sains peri-
laku organisasional
Kondisi
Psikologis
Karakteristik
Pekerjaan
Hasil Kerja
Karyawan
Variasi f--
Ketrampilan
Identifikasi ~ Pemahaman r-- Motivasi ketja
Tugas tentang ketja internal tinggi
Signifikansi Kinetja kualitas
Tugas f-- tinggi
Merasakan tanggung
I I
Kepuasan kerja
Otonomi ~ jawab atas hasil ~ tinggi
peketjaan
Tingkat absensi
I
Umpan Balik
I
~
Mengetahui hasil dan berhenti kerja
aktual dari aktivitas I--- rendah
ketjat_j Kebutuhan Karyawan 1__ 1
. untuk Berkembang .
Gambar 1 Model Pendekatan Karakteristik Pekerjaan
Sumber: Robbins (2002)
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Komitmen Organisasional
Mowday et al. (1982), secara khusus membedakan komitmen dari
kepuasan kerja dengan mendefinisikan komitmen sebagai sebuah respon
kuat untuk mempercayai organisasi dan kepuasan kerja sebagai sebuah res-
pon dari pengalaman dalam tugas-tugas kerja tertentu. Dengan demikian
disimpulkan bahwa komitmen menekankan keyakinan pada organisasi, ter-
masuk tujuan dan nilai yang dianutnya. Sementara kepuasan menekankan
lingkungan tugas tertentu di mana seorang pekerja melakukan tugasnya.
Poznaski (1997) dan Alpender (1990) menyatakan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Hal tersebut terjadi ketika
seorang karyawan mempunyai tingkat kepuasan yang tinggi dalam organi-
sasi maka karyawan tersebut memiliki kepercayaan positif terhadap organi-
sasinya. Selanjutnya dia akan merasa terlekat pada organisasi beserta seluruh
tujuan dan nilai yang ada. Dengan adanya kepercayaan positif dan perasaan
terlekat karyawan pada organisasi, maka karyawan tersebut akan merasakan
mempunyai komitmen terhadap organisasinya dalam arti keberpihakan
karyawan pada organisasi akan tinggi yang selanjutnya hal tersebut akan
diwujudkan dalam loyalitas karyawan terhadap organisasi. Keadaan tersebut
akan dirasakan pula oleh para pekerja tingkat managerial yang bekerja pada
perusahaan jasa konstruksi, yang salah satu kesuksesan serta upaya untuk
menghadapi persaingan, sangat mengandalkan kinerja karyawannya melalui
kepuasan kerja yang tinggi serta rancangan pekerjaan yang dapat mendukung
komitmen organisasi karyawan tingkat managerial.
Kepuasan kerja merupakan orientasi individu yang berpengaruh
terhadap peran dalam bekerja (Agus 2001). Menurut Robbins (2002) kepu-
asan kerja merupakan sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya
yaitu selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dengan
banyaknya yang mereka yakini seharusnya yang mereka terima.
Komitmen organisasi sangat diperlukan untuk meningkatkan kinerja
karyawan. Komitmen akan mendorong pilihan kebiasaan karyawan yang
mendukung perusahaan untuk bekerja lebih efektif. Karyawan yang memiliki
komitmen organisasi tinggi akan berorientasi pada pekerjaan. Karyawan
merasa dekat dengan organisasi dan organisasi sebagai tempat pemenuhan
kebutuhan personal mereka. Mereka bersedia mengerahkan segala upaya
demi perusahaan dan akan menimbulkan kepuasan dari apa yang telah mereka
lakukan.
Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Komitmen
Karakteristik pekerja memiliki peran utama dalam penelitian yang
bertujuan untuk memprediksikan komitmen organisasi. Jika diasumsikan
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bahwa karakteristik pekerja dihubungkan dengan kepercayaan mereka ter-
hadap organisasi, maka studi ini mendukung gagasan yang menyatakan
bahwa masalah kepercayaan dapat lebih memberikan pengaruh bervariasi
terhadap komitmen dibandingkan dengan pengalaman pekerjaan. Beragam
karakteristik pekerja yang menggambarkan kepribadian pekerja, kebutuhan
pribadi dan nilai-nilai yang dianut mereka dilaporkan berhubungan dengan
komitmen (Hulin dan Blood 1968, Hall dan Scheneider 1972, Goodale 1973,
Buchanan 1974, Dubin et al. 1975, Rabinowitzt dan Hall 1977, Steers dan
Spencer 1977, Kidron 1978) dengan sampel para pekerja layanan masyara-
kat, Morris and Sherman (1981) melaporkan bahwa pekerja yang berusia
lebih tua, lebih rendah tingkat pendidikannya tetapi mempunyai komitmen
individu yang lebih tinggi memiliki komitmen organisasional yang lebih
besar. O'Reilly dan Cladwell (1981) melaporkan bahwa pekerja yang merasa
pilihan karirnya di luar perusahaan lebih sedikit cenderung untuk memiliki
komitmen organisasional yang lebih besar. Stevens et al. (1978) menemukan
bahwa beberapa karakteristik pekerja dapat digunakan untuk perkiraan ko-
mitmen organisasional, yaitu masa kerja dan seberapa besar penglibatan ego
mereka dalam pekerjaan, berhubungan positif dengan komitmen. Dalam
sebuah sampel besar pada para pekerja rumah sakit, Steers (1977) menemu-
kan adanya pengaruh negatif dari pendidikan dan pengaruh positif pada
umur dan kebutuhan akan pencapaian dengan komitmen organisasi. Secara
keseluruhan, untuk berbagai jenis organisasi, umur dan masa jabatan secara
umum dilaporkan berhubungan positif dengan komitmen (Hall et al. 1970,
Sheldon 1971 dalam Herbiniak 1974) dan tingkat pendidikan dilaporkan
berhubungan negatif dengan komitmen (Morris dan Steers 1980).
Studi tentang komitmen organisasi pernah dilakukan oleh Morrow
dan Blum (1988) pada karyawan departemen transportasi di negara bagian
Midwestern Amerika Serikat. Sampel yang digunakan random sampling,
dengan 2.200 responden, terdiri dari 1989 berjenis kelamin pria dan 475
wanita. Responden mempunyai pekerjaan yang beragam, dengan katagori
mulai dari bagian administrasi sampai dengan profesional. Masa kerja mere-
ka rata-rata 14 tahun. Instrumen penelitian yang digunakan adalah kuesioner
versi pendek yang terdiri dari 20 item pertanyaan dalam skala yang telah
dimodifikasi, di mana disebutkan angka (1) untuk sangat tidak setuju dan
(5) untuk sangat setuju. Hasil penelitian menunjukan bahwa masa kerja dan
posisi jabatan mempunyai keeratan yang lebih kuat dibandingkan dengan
jenis kelamin dalam kaitannya terhadap komitmen organisasi dan keterli-
batan kerja.
Berdasarkan kajian teoritis maupun empiris maka hipotesis yang
dirumuskan dalam penelitian ini adalah:
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HI Ada pengaruh positif variasi ketrampilan karyawan terhadap komitmen
organisasi.
H2 Ada pengaruh positif identitas tugas terhadap komitmen organisasional.
H3 Ada pengaruh positif signifikansi tugas terhadap komitmen organisasi.
H, Ada pengaruh positif otonomi terhadap komitmen organisasi.
H5 Ada pengaruh positif umpan balik terhadap komitmen organisasi.
Berdasarkan kajian teoritis di atas maka kerangka konseptual yang
mendasari penelitian ini adalah bahwa karakteristik pekerjaan sangat mungkin
dapat mempengaruhi komitmen organisasional karyawannya, yang dalam
penelitian ini dirincikan mejadi variasi ketrampilan, identitas tugas, signifi-
kansi tugas, otonomi dan umpan balik sehingga dapat digambarkan seperti
Gambar 2 berikut:
Karakteristik Pekerjaan
1. Variasi ketrampilan (Xj) Komitmen Organisasi (Y)
2. Identitas tugas (X2) 1. Komitmen affective
3. Signifikansi tugas (X3) 2. Komitmen continuence
4. Otonomi (Xa) 3. Komitmen normative
5. Umpan balik (Xg)
Gambar 2 Kerangka konseptual yang menjelaskan hubungan karak-
teristik pekerjaan dan komitmen organisasional karyawan
METODE PENELITIAN
Pemilihan Sampel dan Pengumpulan Data
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada tingkatan mana-
jerial pada 3823 perusahaan konstruksi di Jawa Tengah sebanyak 13.733
karyawan tingkat managerial. Sampel dalam penelitian ini ditetapkan seba-
nyak 283 responden karyawan tingkat managerial. Dalam penelitian ini
sistematika random sampling dengan mempertimbangkan kualitas informasi
dan kepraktisan dalam menetapkan responden karyawan tingkat managerial.
Untuk perusahaan konstruksi kelas besar menggunakan interval 30, untuk
perusahaan konstruksi kelas menengah menggunkan interval 6, untuk peru-
sahaan konstruksi kelas kecil menggunakan interval 2.
Responden terpilih tersebar di 7 perusahaan konstruksi yang termasuk
dalam kelas Besar yaitu sebanyak 21 karyawan tingkat managerial. Selanjutnya
22 karyawan tingkat managerial tersebar di 9 perusahaan konstruksi yang
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termasuk dalam kelas menengah dan 157 karyawan tingkat managerial
tersebar di 35 perusahaan konstruksi yang termasuk dalam kelas kecil.
Teknik yang digunakan untuk pengumpulan data primer adalah wa-
wancara langsung yang berpedoman pada kuesioner penelitian. Data yang
dihimpun tentang karakteristik pekerjaan dan komitmen organisasi pada
tingkat managerial karyawan perusahaan konstruksi di Jawa Tengah. Kui-
sioner penelitian berisi daftar pertanyaan yang telah disediakan altematif
jawabannya (kuisioner terstruktur), di mana responden berhak menetapkan
atau memilih hanya satu jawaban dari beberapa jawaban yang tersedia sesuai
pendapatnya dan jawaban tersebut dicatat oleh peneliti pada kolom jawaban
yang tersedia dalam kuisioner. Teknik observasi pengamatan secara lang-
sung terhadap objek penelitian dalam hal ini 51 perusahaan jasa konstruksi
kelas besar, menengah dan kecil di Jawa Tengah. Data sekunder diperoleh
secara dari Kantor GAPENSI Jawa Tengah, Badan Pusat Statistik Propinsi
Jawa Tengah dan Kantor Perusahaan yang terpilih sebagai sampel.
Definisi Operasional Variabel
Karakteristik Pekerjaan Karyawan Tingkat Managerial
Karakteristik pekerjaan adalah pekerjaan yang dirancang dengan
menggunakan lima dimensi pekerjaan pokok, yaitu variasi ketrampilan,
identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi dan umpan balik agar kebutuhan
psikologis karyawan dalam bekerja terpenuhi, sehingga memotivasi karyawan
dalam bekerja yang selanjutnya akan meningkatkan kepuasan dan kinerja
karyawan. Variabel ini merupakan variabel/konstruk laten yang diukur dari
persepsi karyawan tingkat managerial terhadap lima dimensi indikator yang
terobservasi. Pengukuran karakteristik pekerjaan dengan lima dimensi pe-
kerjaan telah dilakukan oleh Hackman dan Oldham (1975). Selanjutnya di-
kembangkan oleh Shahid (2002) dengan tingkat reliabilitas 0,85 dan validitas
0,74.
Variasi Keterampilan adalah banyaknya ketrampilan yang diperlu-
kan seorang karyawan di dalam menyelesaikan pekerjaan, yang melibatkan
penggunaan sejumlah keterampilan individu dan bakatnya. (Hackman dan
Oldham 1975). Hal ini mencakup banyaknya variasi kegiatan, ragam tang-
gung jawab yang tidak monoton. Pengukuran indikator dilakukan dengan
menggunakan skala tingkat sumatif (summated rating scale) atau dikenal
dengan skala Likert yang dimodifikasi oleh Hadi (1991), dikonfersi dalam 4
pilihan angka dengan nilai tidak setuju (1), kurang setuju (2), setuju (3),
sangat setuju (4). Hal ini dilakukan untuk menghilangkanjawaban responden
yang bersifat ragu-ragu.
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Identitas Tugas adalah tugas yang dapat diidentifikasi dengan me-
lihat keterlibatan dan kesemptan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan.
Dalam hal ini melakukan suatu pekerjaan dari permulaan sampai selesai
dengan hasil yang nyata. Hal ini mencakup kesempatan dan keterlibatan
untuk menyelesaikan seluruh pekerjaan, kesempatan dan keterlibatan untuk
menyelesaikan bagian-bagian pekerjaan dari awal sampai akhir. Pengukuran
variabel dilakukan dengan menggunakan skala tingkat sumatif (Summated
Rating Scale) atau dikenal dengan skala Likert. Pilihan skala dilakukan de-
ngan modifikasi dalam 4 (empat) angka dengan nilai tidak setuju (1), kurang
setuju (2), setuju (3), sangat setuju (4).
Signifikansi Tugas adalah arti penting suatu pekerjaan dan dampak
substansial atas kehidupan atau keperjaan orang lain, baik dalam lingkup
organisasi internal maupun eksternal. Hal ini mencakup: kepentingan bagi
organisasi, kepentingan bagi pihak lain dan pengaruhnya bagi pihak lain.
Pengukuran variabel dilakukan dengan menggunakan skala tingkat sumatif
(Summated Rating Scale) atau dikenal dengan skala Likert. Pilihan skala
dilakukan dengan modifikasi dalam 4 (empat) angka dengan nilai tidak setuju
(1), kurang setuju (2), setuju (3), sangat setuju (4).
Otonomi Tugas adalah kebebasan yang diberikan kepada pekerja
individu, secara substansial, kemandirian dan keleluasaan untuk merencana-
kan pekerjaan dan menentukan prosedur yang digunakan untuk menyelesai-
kannya. Hal ini mencakup kesempatan untuk mengatur pekerjaan sendiri,
kebebasan melaksanakan pekerjaan, kebebasan berpikir dan bertindak.
Pengukuran variabel dilakukan dengan menggunakan skala tingkat sumatif
(Summated Rating Scale) atau dikenal dengan skala Likert. Pilihan skala
dilakukan dengan modifikasi dalam 4 (empat) angka dengan nilai tidak setuju
(1), kurang setuju (2), setuju (3), sangat setuju (4).
Umpan Balik adalah tingkatan pelaksanaan kegiatan memperoleh
masukan yang jelas dan cepat dari suatu pekerjaan oleh individu-individu
sehingga diperoleh informasi yang jelas tentang efektivitas kinerjanya. Hal
ini mencakup cara melaksanakan pekerjaan, hasil pekerjaan. Pengukuran
variabel dilakukan dengan menggunakan skala tingkat sumatif (Summated
Rating Scale) atau dikenal dengan skala Likert. Pilihan skala dilakukan de-
ngan modifikasi dalam 4 (empat) angka dengan nilai tidak setuju (1), kurang
setuju (2), setuju (3), sangat setuju (4).
Komitmen Organisasional
Variabel komitmen organisasi merupakan variabel endogen yang
berfungsi juga sebagai variabel intervening. Komitmen organisasi adalah
sikap kedekatan hubungan antara seorang karyawan dengan organisasi yang
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diwujudkan dalam berbagai bentuk seperti loyalitas, keterlibatan dan ke-
inginan untuk tetap tinggal (Mowday et al. 1982). Variabel ini merupakan
variabel konstruk laten yang diukur dengan tiga variabel indikator yang
terobservasi yang mempunyai reliabilitas 0,82 dan validitas 0,78 (observe
variable) yang terdiri dari (Meyer dan Allen 1991).
Affective Commitment adalah kecenderungan untuk tetap terlibat
dalam aktivitas yang konsisten atau secara luas merupakan hasil dari peng-
hargaan yang diterima atau hukuman yang dihindari. Hal ini antara lain
mencakup : Kesediaan bekerja lebih dari yang diharapkan, bangga bahwa
perusahaan merupakan tempat kerja yang baik, nilai-nilai yang berlaku
sesuai dengan nilai pribadi, peduli dengan nasib organisasi, perusahaan
merupakan temp at terbaik untuk berprestasi.
Continuous Commitment adalah kelanjutan untuk ikut serta dalam
aktivitas yang konsisten agar perusahaan tidak rugi atas biaya yang dikeluar-
kan oleh perusahaan dan diterima oleh individu. Hal ini antara lain mencakup:
keberatan untuk meninggalkan organisasi, kerugian meninggalkan organisasi,
sedikitnya pilihan apabila meninggalkan organisasi.
Normative Commitment adalah kepercayaan pada penerimaan tu-
juan dan nilai organisasi atau kewajiban moral untuk tetap pada perusahaan
karena penghargaan sosial dan organisasional. Hal ini antara lain mencakup
loyalitas terhadap organisasi, kesediaan menerima tawaran dari organisasi
lain, kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi. Pengukuran variabel dila-
kukan dengan menggunakan skala tingkat sumatif (Summated Rating Scale)
atau dikenal dengan skala Likert. Pilihan skala dilakukan dengan modifikasi
dalam 4 (empat) angka dengan nilai tidak setuju (1), kurang setuju (2), setuju
(3), sangat setuju (4).
BASIL PENELITIAN
Karakteristik Pekerjaan dalam Perusahaan Konstruksi
Karyawan perusahaan jasa konstruksi di Jawa Tengah menilai bahwa
dalam melaksanakan pekerjaan mereka, dimensi-dimensi karakteristik peker-
jaan yaitu variasi ketrampilan, identitas tugas, siginifikansi tugas, otonomi
dan umpan balik sangat diperlukan. Banyaknya ragam ketrampilan yang
diperlukan dalam menyelesaikan pekerjaan, menjadikan karyawan tidak
jenuh dalam bekerja. Identitas tugas yang jelas yang berarti hasil nyata peker-
jaan dapat terukur, sasaran dan tujuannya jelas. Signifikansi tugas yang
menunjukkan bahwa tugas yang dilakukan karyawan akan bermanfaat bagi
kepentingan organisasi dan masyarakat di luar organisasi. Tingkat otonomi
yang diberikan akan membangkitkan rasa tanggung jawab yang lebih besar.
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Umpan balik dalam menyelesaikan pekerjaan telah mengembangkan suatu
pemahaman yang berguna mengenai peranan dan fungsi mereka dengan
lebih baik. Hal ini sejalan dengan pendapat Hackman dan Oldham (1976)
serta Luthans (1992). Green dalam Robbins (2002) yang menyatakan bahwa
tingkat otonomi yang tinggi akan membangkitkan rasa tanggung jawab yang
lebih besar. Apabila disediakan umpan balik yang memadai, karyawan akan
mengembangkan suatu pemahaman yang berguna mengenai peranan dan
fungsi mereka dengan lebih baik. Selanjutnya rasa keberartian, ragam ke-
trampilan dan tujuan dan tanggung jawab yang jelas dari suatu pekerjaan,
akan mempengaruhi motivasi dan akan memperkuat komitmen karyawan
terhadap pekerjaan. Dengan demikian makin besar kadar kelima dimensi
karakteristik suatu tugas, maka makin besar pula komitmen karyawan yang
selanjunya akan meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi.
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan teori karakteristik pekerjaan Hackman
dan Oldham (1976) yang dipertegas Schuller dan Jackson dengan mendasar-
kan pada pendapat ClelIand yang mengatakan bahwa dalam teori karak-
teristik pekerjaan, kebutuhan karyawan untuk berkembang memegang pe-
ranan penting. Karyawan dengan tingkat kebutuhan berprestasi yang tinggi,
menunjukkan efek yang semakin tinggi terhadap output personaInya berupa
komitmen dan kepuasan kerja yang tinggi dan berprestasi. Menurut ClelIand
karyawan pada tingkat managerial mempunyai kebutuhan berprestasi yang
tinggi.
Komitmen Organisasi
Dari hasil temuan studi empiris penelitian menunjukkan bahwa karya-
wan perusahaan jasa konstruksi di Jawa Tengah menilai komitmen terhadap
organisasi dalam melaksanakan pekerjaan selama ini cukup baik. Komitmen
normatif memberikan makna bahwa karyawan pada tingkat managerial di
perusahaan jasa konstruksi meandang bahwa bekerja diperusahaan konstruksi
adalah cukup baik. Namun alasan utama karyawa masih bertahan diperusa-
haan hanya sebatas kewajiban moral. Komitmen masih diartikan sebagai
loyalitas yang mengacu pada kesetiaan buta, artinya karyawan menganggap
bahwa meninggaIkan perusahaan merupakan sesuatu yang tidak etis. Kecuali
itu karyawan menganggap bahwa apabila karyawan tetap berada diperusa-
haan yang sama sepanjang karir mereka adalah merupakan suatu hal yang
wajar. Hal ini sesuai dengan konsep komitmen organisasi dari Meyer dan
AlIen (1991) juga dari Meyer dan Smith (2000) yang menyatakan bahwa
terdapat tiga dimensi komitmen organisasi yaitu komitmen afektif, komitmen
kontinue dan komitmen normatif. Komitmen afektif merupakan keterikatan
emosional atau psikologis karyawan kepada perusahaan, komitmen kontinue
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merupakan komitmen karyawan kepada organisasi karena keterbatasan ke-
trampilan yang dimiliki karyawan. Komitmen nonnatif merupakan komitmen
karayawan kepada perusahan karena kewajiban yang seharusnya dilakukan.
Dengan komitmen yang tinggi, karyawan diharapkan bersedia bekerja lebih
dari yang diharapkan, mempunyai kepuasan terhadap pekerjaannya, bangga
bahwa perusahaan adalah merupakan tempat kerja yang baik, peduli dengan
nasib organisasi. Karyawan mempunyai keyakinan bahwa perusahaan meru-
pakan temp at terbaik untuk berprestasi. Studi tentang komitmen organisasi
mempunyai kontak langsung dan positif dengan hasil kerja yang sangat
diharapkan oleh karyawan dan perusahaan.
Angka adjusted R2 menunjukkan bahwa dengan model ini dapat
menjelaskan sebesar 76,7% variasi komitmen organisasi karyawan. Model
telah melalui keempat uji asumsi klasik, yaitu nonnalitas, autokorelasi,
heteroskedastisitas dan multikolinearitas dan tidak terdapat masalah pada
keempat asumsi klasik yang menyertai model persamaan regresi linier ber-
ganda ini.
Pada penelitian ini hipotesis yang dikemukakan dan masih harus di-
uji adalah pengaruh lima dimensi karakteristik pekerjaan terhadap komitmen
organisasi. Dalam pengujian ini menunjukkan bahwa nilai F hitung sebesar
4,847 dengan nilai p sebesar 0,038, maka variabel karakteristik pekerjaan
dapat dianggap signifikan mempengaruhi komitmen organisasi, berarti H6
diterima.
Tabell Basil Koefisien Regresi
Variabel B t Sig.
Konstanta
Variasi keterampilan
Identitas tugas
Signifikan tugas
Otonomi
Umpan balik
2,463
0,039
0,022
0,024
0,021
0,040
0,000
0,007
0,009
0,008
0,010
0,006
17,045
2,627
2,405
2,591
2,168
2,752
Berdasarkan Tabel 1 di atas pengujian hipotesis hasilnya adalah
variasi ketrampilan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai t statistik
hitung sebesar 2,627 dengan probabilitas signifikansip value sebesar 0,007,
oleh karena itu HI diterima. Identitas tug as karyawan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan yang ditunjukkan
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dengan nilai t statistik hitung sebesar 2,405 dengan probabilitas signifikansi
p value sebesar 0,009 maka H2 diterima.
Sementara signifikansi tugas karyawan berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap komitmen organisasi karyawan dibuktikan dengan nilai t
statistik hitung sebesar 2,591 dengan probabilitas signifikansi p value sebe-
sar 0,008 sehingga H3 diterima. Otonomi berpengaruh positif dan signiftkan
terhadap komitmen organisasi karyawan dibuktikan dengan nilai t statistik
hitung sebesar 2,168 dengan probabilitas signiftkansi p value sebesar 0,010
sehingga 14 diterima. Sedangkan umpan balik berpengaruh positif dan sig-
niftkan terhadap komitmen organisasi karyawan dibuktikan dengan nilai t
statistik hitung sebesar 2,752 dengan probabilitas signifikansip value sebesar
0,006 maka H, diterima.
PENUTUP
Hasil kajian setelah menguji pengaruh karakteristik pekerjaan terha-
dap komitmen organisasi pada perusahaan jasa konstruksi di Jawa Tengah
dapat ditarik kesimpulan yaitu terdapat pengaruh langsung yang positif dan
signifikan karakteristik pekerjaan terhadap komitmen organisasi. Temuan
ini bermakna bahwa pekerjaan di Perusahaan jasa konstruksi di Jawa Tengah
yang telah dirancang dengan pendekatan motivasional yang telah memadukan
lima dimensi karakteristik pekerjaan tersebut telah menimbulkan dorongan
yang kuat bagi karyawan untuk tetap menjadi anggota di perusahaan. Kecu-
ali itu mereka juga terdorong untuk berusaha dengan semangat dan usaha
yang tinggi demi kepentingan perusahaan yang diwujudkan dengan kesedia-
an bekerja lembur, tidak ingin pindah ke perusahaan lain, membanggakan
perusahaan, mentaati peraturan perusahaan meskipun tanpa pengawasan,
mentaati perintah, memberikan perbaikan. Dengan kata lain akibat yang
ditimbulkan dari rancangan pekerjaan yang dilakukan dengan pendekatan
motivasional terse but telah meningkatkan komitmen organisasi karyawan
perusahaan jasa konstruksi.
Implikasi dari hasil temuan terse but adalah komitmen organisasi
yang tinggi dengan dukungan karakteristik pekerjaan yang baik pada akhir-
nya akan diharapkan akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu,
secara teoritis komitmen organisasi yang tinggi adalah sebuah signal adaya
kepuasan kerja yang tinggi dari karyawan tingkat managerial perusahaan
jasa konstruksi di Jawa Tengah.
Dari simpulan yang telah dibuktikan tersebut secara umum terlihat
bahwa komitmen organisasional karyawan tingkat managerial di perusahaan
jasa konstruksi dipengaruhi oleh variabel-variabel karakteristik pekerjaan.
Oleh karena itu, sejalan dengan teori sains perilaku dan teori karakteristik
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pekerjaan bahwa karakteristik pekerjaan dengan lima dimensi, yaitu variasi
ketrampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi dan umpan balik
berpengaruh terhadap komitmen organisasi untuk kelompok karyawan yang
mempunyai kebutuhan untuk berkembang tinggi. Hasil penelitian telah mem-
buktikannya pengaruh tersebut untuk karyawan pada tingkat managerial.
Meskipun demikian, penelitian ini masih perlu dilanjutkan dengan
memperlakukan variabel komitmen organisasi sebagai variabel antara ber-
sama-sama kepuasan kerja yang menghubungkan karakteristik pekerjaan
dengan kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian Bhuidan dan
Menguc bahwa karakteritik pekerjaan berpengaruh terhadap kepuasan kerja
dan komitmen organisasi. Namun demikian Shahid tidak menggunakan
indikator signifikansi tugas untuk mengukur karakteristik pekerjaan. Serta
masih mempertanyakan peran dari komitmen organisasi. Dengan demikian
manajemen perusahaan dalam merancang pekerjaan masih tetap harus mem-
perhatikan signifikansi tug as dari karyawan tingkat managerial perusahaan
jasa konstruksi guna mendukung kinerja karyawan yang selanjutnya akan
berdampak peningkatan kinerja perusahaan.
Untuk mengantisipasi perubahan ekstemal perusahaan yang bergerak
semakin cepat, maka perlu diciptakan kebijakan pengaturan sumber daya
manusia untuk mencapai tujuan dan strategi organisasi guna mendukung
kinerja perusahaan. Kinerja perusahaan sangat tergantung pada kinerja kar-
yawan. Kinerja karyawan sangat tergantung pada komitmennya. Saat ini
berdasarkan survei dari Hay Group masih menempatkan index komitmen
karyawan di Indonesia pada tingkat yang rendah yaitu 63, di bawah Phili-
pina (77) dan Malaysia (65). Apabila karyawan mempunyai komitmen yang
tinggi, maka kinerjanya sangat baik dan selanjutnya akan mendukung kiner-
ja perusahaan. Kinerja perusahaan yang baik akan berdampak pada partum-
buhan ekonomi baik regional maupun nasional.
Bagi kepentingan praktisi maupun untuk kepentingan penelitian
selanjutnya variabel komitmen organisasi diyakini mempunyai peran lebih
besar terhadap kinerja karyawan dibandingkan variabel kepuasan kerja,
maka manajemen seyogyanya lebih memperhatikan variabel komitmen
organisasi terutama komitmen affective yang mempunyai kontribusi lebih
kecil dalam membangun komitmen organisasi. Apabila komitmen affective
kontribusinya ditingkatkan, maka diharapkan kesediaan, antusiasme, dan
tanggung jawab karyawan tingkat managerial semakin tinggi. Karyawan akan
terikat secara emosional dan psikologis pada perusahaan, dan hal ini akan
membuat hasil kerja karyawan semakin cemerlang dan kinerjanyapun
meningkat. Manajemen perusahaan perlu membuat pendorong yang kuat
(key driver) yang dapat menjadikan karyawan mempunyai komitmen yang
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tinggi, misalnya dengan merancang ulang pekerjaan dengan meningkatkan
otonomi tugas ataupun memperluas tugas dan memperjelas identitas tugas
karyawan.
Selain itu variabel karakteristik pekerjaan memberikan kontribusi
besar terhadap komitmen organisasi. Sehingga manajemen perusahaan
hendaknya dalam merancang pekerjaan karyawan tingkat managerial lebih
memperhatikan dimensi-dimensi lain yang lebih seimbang. Hal tersebut
lebih memberikan kesempatan dan kebebasan yang lebih luas pada karya-
wan dalam menyelesaikan tugasnya. Manajemen tidak perlu menciptakan
banyak peraturan dalam membuat rancangan pekerjaan.
Bagi pemerintah agar dapat memberikan kebijakan yang baik dalam
mengatur tenaga kerja khususnya pada tenaga kerja jasa konstruksi maka
penerapan perencanaan pengaturan sumber daya manusia sektor konstruksi
perlu memperhatikan bagaimana pengaturan tersebut dapat meningkatkan
komitmen karyawan terhadap organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karya-
wan yang lebih tinggi. Sistem hubungan industrial yang mengatur hubungan
kerja pemerintah, perusahaan dan pekerja, yang diatur dengan ketentuan-
ketentuan yang ditetapkan oleh pemerintah seyogyanya ditetapkan secara
adil, sehingga dapat mempertemukan kepentingan berbagai pihak.
Bagi kepentingan penelitian selanjutnya, maka hasil penelitian ini
menjadi dasar penelitian tentang perilaku individu dan kelompok yang ada
dalam organisasi atau perusahaan. Disarankan bagi peneliti selanjutnya me-
masukkan faktor karakteristik individu, karakteristik organisasi dan budaya
organisasi, karena sangat berkaitan dengan komitmen organisasi. Penelitian
dengan objek lain seperti industri perbankan dan manufaktur baik perusa-
haan swasta maupun BUMN bahkan instansi pemerintah perlu dilakukan
untuk mendapatkan suatu pola pengembangan sumber daya manusia yang
berkaitan dengan kinerja karyawan tingkat managerial.
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